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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kinerja organisasi dengan menggunakan 
konsep perception, potential dan practice dalam perspektif Six-P(6-P).Penelitian ini melihat 
kondisi sebelum dan sesudahnya dengan investasi sosial organisasi dengan 
mengimplementasikan 6-P ke dalamnya. 
 Penelitian ini berbentuk kualitatif melalui metode wawancara kepada stakeholder 
dengan menyajikan variabel-variabel yang diturunkan dari teori proses pelatihan sebagai 
suatu investasi sosial.Penelitian ini menggunakan teori proses pelatihan dimana telah 
dimodifikasi dengan memasukkan teori-teori tambahan untuk memberikan makna lebih dari 
variabel-variabel yang digunakan. 
 Penelitian ini menemukan bahwa PT Semen Gresik (Persero) Tbk. berhasil 
mengembangkan individual social responsible, kesadaran dari individu untuk selalu 
bertanggung jawab terhadap setiap tindakannya yang berdampak terhadap komunitas dan 
organisasi. 
 




Dewasa ini, suatu perusahaan selain 
mempunyai tujuan untuk memperoleh 
keuntungan, perusahaan ini juga dituntut 
untuk memenuhi tanggung jawab sosial 
(Corporate Social Responsibility) 
tertentu.Namun berbagai pendapat saling 
beragumentasi tentang kepentingan relatif 
antara profitabilitas dan tanggung jawab 
sosial (Corporate Social Responsibility) 
ini. Ada pihak yang mendukung bahwa 
profitibilitas adalah tujuan utama dari 
perusahaan dan tanggung jawab sosial 
(Corporate Social Responsibility) yang 
ditanggung hanyalah yang masuk dalam 
kerangka hukum terkait dengan keberadaan 
perusahaan itu. Sementara itu, pihak 
lainnya berpendapat bahwa perusahaan 
tidaklah sekadar sebuah entitas ekonomi, 
tetapi juga institusi sosial, yang berada 
dalam suatu lingkungan sosial, dan 
membawa serta tanggung jawab sosial 
yang tinggi.Dalam pandangan ini, 
perusahaan secara moral mempunyai 
tanggung jawab terhadap semua pihak dan 
profitabilitas hanyalah sarana untuk 
melakukan tanggung jawab tersebut 
(Arianto, 2008). 
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Namun untuk saat ini, faktor 
keuangan tidak cukup untuk menjadikan 
perusahaan mampu mencapai 
keberlanjutan (sustain). Faktor keuangan 
merupakan salah satu dari beberapa faktor 
lainnya.Pada tahun 1992, Peter F. Drucker 
pernah menyatakan bahwa perusahaan 
modern itu harus tidak bisa 
mengesampingkan aspek komunitas 
(masyarakat).Sehingga segala kinerja 
perusahaan tetap memperhitungkan faktor 
komunitas.Perusahaan sendiri merupakan 
bagian dari suatu komunitas itu sendiri. 
Jadi selain faktor keuangan, faktor 
komunitas merupakan salah satu faktor lain 
yang juga perlu diperhatikan.  
Pembenaran di atas adalah salah 
satu contoh pengukuran kinerja perusahaan 
selain dari faktor keuangan. Dari akar 
pemikiran tersebut, Marker, Johnsen, dan 
Maxwell (2009) berusaha menjawab 
problematika metode pengukuran kinerja 
organisasi/perusahaan melalui suatu 
metode yaitu: Enam-P (Six-P). Konsep 
Enam-P (Six-P) merupakan penggabungan 
konsep dari beberapa pendekatan teori 
organisasi, yaitu perception, potential, dan 
practice, yang diambil dari tiga level awal 
milik Kirkpatrick. Selanjutnya adalah 
profit, planet, dan people, yang mengutip 
dari Triple Bottom Line milik John 
Elkington. Jadi konsep tersebut 
memasukkan konsep CSR (Corporate 
Social Responsibility) yang disepakati 
sebagai satu-satunya jalan untuk melaju 
berkelanjutan (World Business Council for 
Sustainable Development, 2000) ke dalam 
ranah pengembangan perusahaan. 
Penerapan CSR sendiri tak 
terkecuali juga banyak dijalankan pada 
sektor industri. Terlebih lagi pada sektor 
industri semen sendiri, dimana kerusakan 
alam seringkali disebutkan sebagai dampak 
terhadap kinerja perusahaan tersebut. 
Namun hal tersebut merupakan satu bagian 
dari beberapa aspek untuk melihat kinerja 
perusahaan tersebut secara keseluruhan. 
Memang tanpa adanya bahan baku, 
produksi tidak akan jalan. Apabila secara 
finansial kurang, perusahaan juga 
terhambat kinerjanya. 
Mengingat bahwa semakin 
berkembangnya sektor industri semen 
seiringnya perkembangan pengetahuan 
manajemen menuntut semua industri untuk 
jeli dan cermat dalam melihat kinerja 
perusahaannya.Selain sinergisitas profit, 
planet dan people, Carleton (2009) juga 
berusaha menilai kinerja perusahaan dari 
faktor internal dengan menambahkan nilai 
melalui partnership dan sistem pemikiran 
ke dalam suatu perusahaan. Marker, 
Johnsen dan Maxwell (2009) mencoba 
mengurut pernyataan The International 
Society for Performance Improvement 
bahwa prinsip pertama adalah 
mengusahakan diri sendiri untuk dalam 
segala tindakan untuk memberi 
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nilaitambah terhadap klien, pelanggan, dan 
lingkungan. 
Untuk menuju ke arah tersebut, 
Sharma, Sharma dan Devi (2009) 
menambahkan bahwa manajemen sumber 
daya manusia untuk dapat mendorong 
praktik-praktik berkelanjutan kepada 
karyawan.Sehingga karyawan dapat 
dijadikan sebagai duta perusahaan 
tersebut.Untuk merealisasikannya, kembali 
Sharma, Sharma dan Devi (2009) 
mengusulkan sebuah tindakan CSR sebagai 
bentuk dari corporate citizenship untuk 
mengembangkan budaya CSR. 
 
RUMUSAN MASALAH 
Di dalam penelitian ini, konsep 
yang digunakan merupakan penambahan 
faktor lain yang dianggap perlu untuk 
mengukur kinerja organisasi. Konsep yang 
dikembangkan oleh Marker, Johnson dan 
Maxwell (2009) ini memasukkan 3 faktor 
lain,yaitu: perception, potential dan 
practice. Istilah yang digunakan di dalam 
konsep ini adalah elemen.Jadi konsep ini 
meneropong kinerja organisasi melalui 3 
(tiga) elemen tersebut.Perception, 
potential dan practice yang merupakan 
faktor internal perusahaan.Sehingga 
pemahaman CSR secara internal akan 
menunjang pelaksanaan CSR ke luar 
perusahaan (eksternal). 
Jadi perumusan masalah untuk 
penelitian ini adalah bagaimanakan kinerja 
dengan konsep Perception, Potential dan 
Practice dalam perspektif Six-P (6-P)? 
 
BATASAN MASALAH 
  Di dalam penelitian ini, ketiga 
elemen tersebut yang akan dijadikan acuan 
di dalam melihat kinerja PT Semen Gresik 
(Persero) Tbk. Jadi pembatasan penelitian 
ini hanya bertempat di PT Semen Gresik 
(Persero) Tbk. sehingga kurang bisa untuk 
mengeneralisasikan kondisi perusahaan 
lain dan juga menggunakan 3 (tiga) konsep 
awal dari konsep 6-P.Penelitian ini hanya 
melihat dari satu dimensi (teori) saja. 
 
TUJUAN PENELITIAN 
Penelitian ini bertujuan untuk 
menjelaskan integrasi CSR di dalam 
kinerja internal perusahaan yang juga 
berdampak terhadap kinerja eksternal. Jadi 
ruang lingkup penelitian ini sebenarnya 
menyentuh ranah pengembangan 
perusahaan yang didasari konsep CSR, 
antara lain: 
• Untuk menganalisis kinerja 
perusahaan berdasarkan perception. 
• Untuk menganalisis kinerja 
perusahaan berdasarkan potential. 
• Untuk menganalisis kinerja 
perusahaan berdasarkan practice. 
 
RANGKUMAN TEORITIK 
Pada bab ini, peneliti akan 
menjelaskan terlebih dahulu tentang 
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konsep keberlanjutan (sustainability





seringkali kita dengar dari waktu ke 
waktu.Hawken(1993) dalam Marker 
dkk(2009) menjelaskan keberlanjutan 
merupakan pernyataan ekonomi dimana 
pemenuhan terhadap lingkungan yang 
dituntutkan oleh masyarakat dan pasar 
tanpa 
kemampuanlingkunganuntukmenyediakan 
sumber daya bagi generasi mendatang.
.Owen dkk(2001) mendefinisikan 
perusahaan yang berkelanjutan 
(sustainable organization) merupakan 
organisme yang sangat adaptif, yang 
berevolusi terhadap rintangan dan 
bertahan melalui adaptasi tersebut.
dari keberlanjutan (sustainability
adanya pengelolaan pemanfaatan sumber 
daya yang terbatas ini dengan 
memperhitungkan masa depan sehingga 
diharapkan perusahaan itu sendiri dapat 
berlanjut untuk jangka waktu
lama melalui suatu proses adaptasi.
Enam-P (Six-P) 
Bentuk konsep tersebut sebagai 
berikut: 
 









 yang lebih 
 
-P 
Sumber: Marker dkk (2009)
Marker dkk (2009) menjelaskan bahwa 
dari enam elemen tersebut kemudian 
terbagi atas short term 
Elemen-elemen short term 
perception, potentialdan 
dapat diakses baik 
segera.Sedangkan long term 
elemen-elemen berupa people, planet, 
profit; yang tidak mudah untuk diakses 
sehingga seringkali membutuhkan waktu.
Selain itu, elemen
juga dibagi terdiri atas 
objectivity.Dua elemen teratas (
perception) merupakan bentuk subjektifitas 




berupa subyektivitas. Sedangkan empat 
elemen lainnya (planet, profit, potential, 
dan practice) dapat dimasukkan ke dalam 
objektivitas karena dapat dilihat dari 
pengukuran-pengukuran kinerja tertentu
(Marker dkk, 2009). 
Dalam penelitian ini, peneliti hanya 
memfokuskan pada short
dimana ketiga-tiganya mengacu dari tiga 
 
dan long term. 
antara lain: 










yang terjadi dapat 
 
term elements 
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level pertama pada Level Evaluasi yang 
disusun oleh Kirkpatrick (1987). 
1. Perception 
Elemen tersebut sama dengan 
Reaction pada level 1 dari Kirkpatrick, 
yaitu emosi yang diungkapkan individu 
atau persepsi intuisi terhadap stimulus. 
Bagaimana individu atau organisasi 
tersebut bereaksi ketika harus dihadapkan 
pada suatu kondisi atau situasi 
tertentu.Karena persepsi ini melibatkan 
proses kognitif, maka sangat dipengaruhi 
oleh pengalaman, cakrawala dan 
pengetahuan individu itu sendiri.Lebih 
lanjut lagi dijelaskan oleh Robbins (2003) 
bahwa meskipun individu-individu 
memandang pada satu objek yang sama, 
mereka dapat mempersepsikannya 
berbeda-beda. 
2. Potential 
Elemen ini juga sama dengan level 
2 dari Kirkpatrick, yaitu Learning, sejauh 
mana perubahan terjadi pada diri individu 
berupa perubahan sikap, bertambahnya 
pengetahuan, dan meningkatnya 
keterampilan sebagai hasil dari informasi-
informasi yang diperolehnya. Solomon 
(2004) menambahkanlearning 
(pembelajaran) sebagai perubahan perilaku 
yang permanen yang dikarenakan oleh 
pengalaman. Pembelajaran merupakan 
proses yang berjalan terus-menerus 
(ongoing process). Jadi manusia tidak akan 
pernah berhenti untuk belajar sampai dia 
meninggal.Bentuknya dapat berupa 
pengetahuan (knowledge), kemampuan 
(skill), dan sikap (attitude). 
3. Practice 
Elemen tersebut mengaca pada 
Kirkpatrick level 3, Behavior. Sama seperti 
behavior, practice merupakan bagaimana 
individu memilih untuk menerima ilmu, 
skill, atau stimulus baru sehingga 
memunculkan keinginan atau 
ketertarikan.Sehingga dari sini munculnya 
sebuah perilaku atau pembiasaan dari 
stimulus yang diterimanya. 
Perilaku sendiri tidak hanya 
merupakan berbentuk instrumental dan 
kalkulatif, tetapi juga melibatkan ekspresi 
perasaan, sikap, dan nilai-nilai sebagai 
sarana untuk menegaskan identitas diri 
sendiri (Shamir dkk., 1993 dalam Mayfield 
dan Taber, 2009). 
Selanjutnya untuk mencapai suatu 
proses yang kesinambungan,perusahaan 
memang harus dan perlu untuk 
menyeimbangkan ketiga elemen. Yaitu 
elemen profit, planet dan peopleatau biasa 
dikenal dengan istilah Triple Bottom 
Lines(TBL). Namun untuk menuju di sana 
perlu adanya kinerja perusahaan yang 
benar-benar memahami suatu koridor CSR 
itu sendiri. Konsep di atas meyakini bahwa 
apabila suatu perusahaan dengan 
kesungguhan hati & benar-benar telah 
mengintegrasikan CSR sebagai suatu visi 
dan misi perusahaan, maka dengan 
KREATIF | Jurnal Ilmiah Prodi Manajemen Universitas Pamulang | Vol. 4, No.1, Oktober 2016
113
mudahnya untuk menjalankan kewajiban 
TBL.  
Sedangkan tiga elemen pertama: 
perception, potential dan 
performancemerupakan suatu proses 
dimana pengintegrasian CSR seharusnya 
terjadi.  Ketika suatu stimulus 
masuk (baik terstruktur ataupun tidak 
terstruktur, mengikat ataupun tidak) ke 
dalam suatuperusahaan, tentu saja 
perusahaan tersebut akan bereaksi 
(perception) terhadap stimulus yang 
ada/masuk. Inilah yang dianggap sebagai 
proses adaptasi perusahaan terhadap 
perubahan yang ada di luar. Dalam kasus 
ini, stimulus dari luar dapat berupa 
tuntutan atau kesadaran untuk melakukan 
CSR. 
Untuk selanjutnya, perusahaanakan 
melakukan sebuah pertimbangan atau 
meneruskan terhadap reaksi sebelumnya. 
Pada tingkat ini, pimpinan perusahaan 
memiliki peran penting di dalam 
mengarahkan perusahaan tersebut untuk 
mengintegrasikan CSR ke dalam 
perusahaannya.Bentuk kebijakan dapat 
berupa pemberian pengetahuan, 
keterampilan hingga sikap yang sesuai 
dengan koridor CSR (potential).  Setelah 
CSR tersebut berhasil diintegrasikan ke 
dalam perusahaan, maka proses 
implementasi akan berlanjut. Semua pihak 
yang berada di dalam naungan perusahaan 
tersebut akan menjalankan kebijakan-
kebijakan CSR tersebut. Di sinilah 
perilaku/kebiasaan (performance) 
terbentuk.Jadi munculah perusahaan yang 
menjalankan CSR secara internal. 
Selanjutnya secara otomatis, 
perusahaan tersebut akan menjalankan 
program-program yang secara sadar dan 
tidak sadar telah mencerminkan CSR. 
Tentu saja, perusahaan tersebut akan 
mengarahkan segala program tersebut 
menuju keseimbangan TBL.  
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini mengacu pada 
penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh 
Carleton (2009).Metode penelitian yang 
digunakan adalah studi kasus.Yin (2000) 
menjelaskan bahwa studi kasus adalah 
suatu inkuiri empiris yang (1) menyelidiki 
fenomena di dalam konteks kehidupan 
nyata, (2) batas-batas antara fenomena di 
dalam konteks tak tampak tegas, (3) multi 
sumber bukti dimanfaatkan. 
Penelitian ini bermaksud untuk 
menjawab pertanyaan penelitian yang 
digunakan, yaitu “bagaimana” dan 
“mengapa”.Pertanyaan-pertanyaan tersebut 
pada dasarnya lebih bersifat eksplanatoris 
dan lebih mengarah ke penggunaan 
strategi-strategi studi kasus. 
Metode penarikan sampel yang 
digunakan pada penelitian ini adalah 
purposive sampling yaitu penarikan sampel 
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berdasarkan pertimbangan dimana sampel 
yang dipilih didasarkan pada kriteria-
kriteria tertentu.Sampel yang dipilih yaitu 
karyawan PT Semen Gresik (Persero) Tbk. 
dan stakeholder eksternal (binaan, supplier, 
masyarakat, dan konsumen). 
Di dalam keperluan penelitian studi 
kasus, data atau bukti bisa berasal dari 
enam sumber, yaitu: dokumen, arsip, 
wawancara, pengamatan langsung, 
observasi partisipan dan perangkat fisik 
(Yin, 2000).  
Selain itu, penelitian ini menggunakan 
metode pengumpul data berupa wawancara 
mendalam (depth interview) dan observasi 
dengan atau terhadap subjek penelitian 
yang terpilih. 
Penelitian ini sendiri menggunakan 
jenis wawancara dengan pedoman 
terstandar yang terbuka karena 
memudahkan peneliti dalam melihat isu-
isu yang diliput secara runtut.Sehingga 
peneliti dapat terbantu menyalurkan ide-ide 
dengan mempersiapkan pertanyaan 
wawancara terlebih dahulu secara 
rinci.Untuk mengukur validitasnya, 
penelitian ini menggunakan face validity 
dimana pertanyaan-pertanyaan yang akan 
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diajukan kepada subyek terlebih dahulu 
dipelajari oleh ahli CSR internal 
perusahaan. Kepala Divisi PKBL PT 
Semen Gresik (Persero) Tbk. telah 
melakukan pengabsahan terhadap 
pertanyaan-pertanyaan tersebut. 
Sedangkan melalui konsep Six-P(6-
P)yang digunakan, peneliti akan 
menggunakan tiga elemen pertamadan di 
tiap-tiap elemen tersebut terdapat beberapa 
indikator, yaitu: 
1. Perception, memiliki indikator-
indikator berupa: keefektifan 
informasi, pengimplementasian 
informasi, danbenefit dari informasi 
tersebut. 
2. Potential, memiliki indikator-indikator 
berupa: pengetahuan terhadap 
stimulus, skill terhadap stimulus, dan 
sikap. 
3. Practice, memiliki indikator-indikator 
berupa: implementasi dari kelanjutan 
pemahaman, skill, dan sikap serta 
pengaruh tindakannya terhadap 
perusahaan. 
 Penelitian ini menggunakan analisis 
tematik sebagai dasar analisis data 
penelitian. Analisis tematik merupakan 
proses mengode informasi yang dapat 
menghasilkan daftar tema, model tema atau 
indikator yang kompleks, kualifikasi yang 
biasanya terkait dengan tema itu atau hal-
hal di antara/gabungan dari yang telah 
disebutkan (Poerwandari, 2001). 
 Pola atau tema tersebut tampil 
seolah secara acak dalam tumpukan 
informasi yang tersedia. Tahap 
penemuan”pola” ini disebut sebagai 
seeing. Selanjutnya pola yang telah 
ditemukan tersebut diklasifikasikan (seeing 
as) dan diberi label, definisi atau deskripsi 
(Boyatzis dalam Poerwandari, 2001). 
 
HASIL PENELITIAN DAN 
PEMBAHASAN 
Bagian ini akan membahas data-
data yang diperoleh dari penelitian yang 
kemudian akan membahastentangkinerja 
PT Semen Gresik (Persero) Tbk dari aspek 
perception, potential dan practice. Kinerja 
perusahaan ini hanya diukur dari sisi 
internalnya saja (apabila mengacu dari 
perspektif teori 6-P) karena peneliti 
melihat bahwa faktor internal ini 
merupakan hal utama dimana suatu 
perusahaan perlu dan harus membentuk 
iklim CSR di dalam internalnya. Yang 
kemudian dengan lebih mudah bagi 
organisasi untuk menjalankan program 
CSR ke luar perusahaan (eksternal). 
Sebelumnya peneliti menginfokan 
deskripsi dari subjek penelitian. PT Semen 
Gresik (Persero) Tbk. merupakan 
perusahaan Badan Usaha Milik Negara 
(BUMN) yang membangun pabrik semen 
di Gresik, Jawa Timur dan didirikan tahun 
1953 sebagai perusahaan negara dengan 
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nama NV Pabrik Semen Gresik dan mulai 
beroperasi setelah diresmikan pada tanggal 
7 Agustus 1957 oleh Presiden RI pertama, 
Ir. Soekarno, dengan kapasitas terpasang 
250.000 ton semen per tahun. Dalam 
perkembangannya, pada tahun 1969 status 
pabrik semen ini berganti sebagai 
perseroan dan diikuti pergantian nama 
menjadi PT Semen Gresik (Perseroan). 
Seiring dengan semakin berkembangnya 
usahanya dan bertambahnya produksinya, 
pada tanggal 8 Juli 1991, PT Semen Gresik 
mencatatkan dirinya di Bursa Efek Jakarta 
dan Bursa Efek Surabaya (kini menjadi 
Bursa Efek Indonesia) serta merupakan 
BUMN pertama yang go public dengan 
menjual 40 juta lembar saham kepada 
masyarakat. Komposisi pemegang saham 
pada saat itu adalah: Pemerintah RI 73% 
dan masyarakat 27%. 
PT Semen Gresik (Persero) Tbk. 
merupakan perusahaan yang memiliki 
komitmen tinggi untuk melakukan 
kewajibannya terhadap stakeholder. 
Direktur Utama PT Semen Gresik 
(Persero) Tbk., sendiri meyakini bahwa 
aktivitas Program Kemitraan dan Bina 
Lingkungan (PKBL) serta Tanggung 
Jawab Sosial dan Lingkungan (TJSL) atau 
Corporate Social Responsibility (CSR) 
untuk mewujudkan hubungan yang serasi, 
seimbang dan sesuai dengan lingkungan, 
nilai, norma, dan budaya masyarakat 
setempat (Laporan Tahunan 2009). 
PT Semen Gresik (Persero) Tbk. 
selalu menjalankan etika bisnis di dalam 
setiap sektor profesionalitas.Dari sinipun, 
PT Semen Gresik (Persero) Tbk. 
melakukan persaingan bisnis dengan 
sehat.Merekapun juga sudah menerapkan 
Good Corporate Governance (GCG) di 
dalam setiap aktivitasnya.Jadi siapapun 
memiliki kemudahan akses untuk melihat 
kinerja PT Semen Gresik (Persero) Tbk. 
Yang menarik dan merupakan inti 
utama dalam pelaksanaan CSR di internal 
perusahaan adalah semua karyawan PT 
Semen Gresik, Tbk. berkewajiban untuk 
bertindak dan berpedoman secara berCSR. 
Karyawan PT Semen Gresik, Tbk. harus 
melakukan setidaknya Individual Social 
Responsibility (ISR). Misalkan karyawan 
baru, mereka dianjurkan untuk tidak 
bergaya hidup mewah dengan gaji dan 
fasilitas yang mereka peroleh. Selain itu, 
bagi karyawan yang melintasi jalan 
pedesaan menuju pabrik diperintahkan 
untuk tidak kebut-kebutan.Itulah salah satu 
contoh bentuk komitmen karyawan PT 
Semen Gresik, Tbk terhadap ISR. 
Namun sikap karyawan seperti 
yang diinginkan tersebut tidak serta merta 
mudah untuk dilakukan. Perlu adanya 
komitmen dan program riil dari perusahaan 
untuk dapat mengubah sikap karyawannya 
tersebut. Berikut bentuk komitmen yang 
sudah dijalankan melalui analisis 
perception, potential dan process.  
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Analisis Short Term Elements 
Perception 
Di dalam suatu operasionalisasi 
perusahaan, tak bisa lepas dari adanya 
tuntutan faktor eksternal.Adanya tuntutan 
dari komunitas sekitar, peraturan-peraturan 
baru, permasalahan lingkungan hingga 
persaingan usaha memunculkan gejolak di 
dalam perusahaan.Ini merupakan suatu hal 
yang lazim seiring semakin majunya 
peradaban dan juga kedewasaan 
stakeholder yang tumbuh subur hingga 
kini. 
Namun hendaknya semua itu perlu 
disikapi dengan kedewasaan. Perubahan 
yang ditanggapi secara benar akan 
menjadikan perusahaan tersebut mampu 
untuk beradaptasi. Di sinilah nilai yang 
ditekankan agar perusahaan mampu untuk 
berjalan maju dengan segala 
keeksistensinya. 
 Stimulus itu sendiri dapat berupa 
peraturan-peraturan yang dikeluarkan 
pemerintah. Ini juga yang telah dialami 
oleh PT Semen Gresik (Persero) Tbk. 
dimana mereka dihadapkan dengan SK 
KepmenBUMN No V MPU tahun 2007 
tentang alokasi dana Program Kemitraan 
dan Bina Lingkungan (PKBL) dari laba 
bersih setelah pajak dan UU Perseroan 
Terbatas No 40 pasal 74 tahun 2008 
tentang kewajiban pelaksanaan Tanggung 
Jawab Sosial Lingkungan (TJSL). Dengan 
adanya perubahan peraturan-peraturan 
tersebut, tentu menimbulkan gejolak di 
dalam internal PT Semen Gresik (Persero) 
Tbk. 
Nada-nada negatif terdengar di 
kalangan internal karyawan PT Semen 
Gresik (Persero) Tbk. mengingat bahwa 
pelaksanaan kewajiban-kewajiban di atas 
membutuhkan dana yang besar, sedangkan 
mereka tentu saja menginginkan dana 
sebesar itu hendaknya dibagi-bagikan 
kepada mereka daripada dihibahkan begitu 
saja untuk masyarakat luar perusahaan. 
Selain itu ada juga sumbangan yang tidak 
jelas dan begitu besar yang diberikan 
kepada binaan namun tidak tahu harus 
diapakan dana sebesar itu. Perusahaan ini 
juga masih belum memiliki pemahaman 
paradigma tentang CSR yang benar, 
sehingga seringkali dana CSR yang besar 
dikelola secara tidak tepat (misal: 
pendirian gapura, pembiayaan tamu 
Pemda, dan sebagainya). Di sinilah 
perception yang dimunculkan setelah 
adanya stimulus dari luar menerobos 
kekuasaan internal. 
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Melihat adanya reaksi seperti itu, 
PT Semen Gresik (Persero) Tbk. segera 
memberikan porsi khusus terhadap 
CSR.Sejalan dengan komitmen untuk 
berubah, karyawan PT Semen Gresik 
(Persero) Tbk. diberikan pelatihan tentang 
CSR secara berkala. Mulai dari jajaran 
direksi hingga karyawan baru tanpa 
terkecuali sehingga diharapkan memiliki 
pemahaman CSR secara benar dan tepat. 
Pemberian pelatihan terkait CSR 
kepada para karyawan itu, lambat laun 
mengubah paradigma mereka. Pemberian 
pelatihan tersebut lebih ditekankan kepada 
karyawan baru, dimana mereka ditekankan 
untuk memiliki etika di dalam bertindak 
selama di area PT Semen Gresik (Persero) 
Tbk. Pelatihan yang diberikan selama masa 
orientasi karyawan baru tersebut sebagai 
pelengkap pelatihan-pelatihan terhadap 
operasional perusahaan. Melalui pelatihan 
tersebut, karyawan baru memiliki 
kecakapan dalam bekerja serta memiliki 
kesantunan di dalam bermasyarakat.Selain 
itu, PT Semen Gresik (Persero) Tbk. 
berharap pelatihan tersebut dapat 
mengubah paradigma karyawan-karyawan 
baru sehingga mampu bersikap etis ke 
depannya dengan menghormati adat-
istiadat serta tidak memunculkan sinisme 
dari masyarakat sekitar yang memiliki taraf 
hidup yang rendah. 
Awal muasalnya diadakannya 
pelatihan tersebut karena perusahaan 
melihat bahwa keefektifan pengelolaan 
lingkungan dan sosial tidak terlihat karena 
selama ini pelaksanaannya hanya sebatas 
mengikuti aturan.Pasca kemunculan 
peraturan tersebut, perusahaan semakin 
memahami konsep CSR dengan mendalam 
seiring bergesernya paradigma karyawan di 
dalam lingkup perusahaan tersebut. Inilah 
yang kemudian apabila dikembangkan 
dengan baik akan dapat menjadi suatu 
investasi sosial (social investment) bagi 
perusahaan.  
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Potential 
Seiring semakin sadarnya PT 
Semen Gresik (Persero) Tbk. terhadap 
adanya kewajiban untuk menjalankan 
prosedur CSR, perusahaan kemudian 
dengan lekas menemukan paradigma yang 
tepat untuk ‘rel’ perusahaan ke depan. 
Pemberian pelatihan-pelatihan tersebut 
menjadikan adanya perubahan paradigma 
perusahaan yang termaktub di dalam visi 
dan misi perusahaan.Selain itu, untuk 
karyawan-karyawan yang berkecimpung di 
dalam bagian CSR PT Semen Gresik 
(Persero) Tbk. harus sudah mengantongi 
minimum sertifikasi CDO (Community 
Development Officer) yang diperolehnya 
lewat pelatihan-pelatihan yang 
diselenggarakan organisasi-organisasi CSR 
baik nasional maupun internasional.  
Inilah yang dapat dikatakan sebagai 
potential, dimana perubahan paradigma 
perusahaan yang diakibatkan adanya 
perubahaan pandangan karyawan terhadap 
CSR. Selain itu juga semakin 
bertambahnya pengetahuan (knowledge), 
kemampuan (skill), dan sikap (attitude) 
karyawan terhadap paradigma CSR 
menjadikan PT Semen Gresik (Persero) 
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Tbk. telah siap untuk menjalankan kaidah 
CSR sesuai alurnya. 
Practice 
Setelah memiliki dasar 
pengetahuan dan skill yang mumpuni, 
proses pelaksanaan CSR dapat terlaksana 
secara efektif dan tepat sasaran. Mulai di 
internal perusahaan, dimana para karyawan 
mulai menghargai kearifan lokal, seperti 
tidak kebut-kebutan di jalan menuju 
pabrik, tidak menunjukkan gaya hidup 
mewah di masyarakat sekitar, mematuhi 
lalu lintas, dan sebagainya.  
Sejalan dengan perilaku tersebut, 
perusahaan secara reguler juga 
memberikan bantuan tidak hanya berupa 
dana, namun juga pengetahuan. Di sinilah 
tahap berikut (pelaksanaan CSR 
eksternal)akan berjalan dengan sendirinya 
laiknya aliran sungai. Hal ini terjadi karena 
paradigma CSR telah menjadi integritas 
pada diri karyawan PT Semen Gresik 
(Persero) Tbk. Tahap ini yang disebutkan 
sebagai practice.Mengingat kapabilitas 
karyawan ternyata tidak terbatas pada 
karyawan yang berkecimpung di ranah 
CSR perusahaan. PT Semen Gresik 
(Persero) Tbk. pun tidak begitu saja 
membebankan semua pelaksanaan CSR 
kepada karyawan-karyawan tersebut. 
Perusahaan sebisa mungkin 
melibatkanseluruh karyawan di dalam 
proyek-proyek CSR. 
Ketika PT Semen Gresik (Persero) 
Tbk. menjalankan program pemberian 
pelatihan kepada guru-guru TPQ misalnya, 
perusahaan juga melibatkan karyawan dari 
bagian HRD untuk mendampingi dan 
mengisi kegiatan tersebut. Selain itu, 
bagian Research&Development  juga 
diharuskan melakukan penelitian terkait 
bahan bakar terbarukan hingga potensi 
lingkungan sekitar terhadap kegiatan 
produksi perusahaan hingga akhirnya 
memberanikan diri menerapkan konsep 
CDM (Clean Development Mechanism). 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
KESIMPULAN 
Tuntutan menjalankan tanggung jawab 
sosial adalah bukan barang baru bagi 
perusahaan BUMN.Karena dari awal 
keberadaannya, mereka sudah dititahkan 
oleh negara untuk membantu mengurangi 
permasalahan sosial dan ekonomi di 
negara ini.PT Semen Gresik (Persero) Tbk. 
tak terkecuali.Proses pelaksanaan CSR 
yang diawali dengan hanya memberikan 
bantuan dana (hibah), membantu unit 
usaha hingga sekarang ini menjadi bagian 
yang tak terpisahkan perusahaan 
(integrated). Penciptaan positive emotional 
relation dengan komunitas secara 
berkesinambungan mengarahkan 
perusahaan untuk dapat melanggengkan 
operasionalnya. 
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Dilihat dari variabel perception, 
dapat disimpulkan bahwa semakin 
berkembangnya pengetahuan CSR yang 
dibarengi dengan gencarnya pelatihan yang 
akhirnya bermuara menjadi suatu 
penasbihan CSR sebagai strategi 
manajemen untuk dapat melanggengkan 
perusahaan.Sehingga dewasa ini CSR 
sudah dianggap sebagai bentuk investasi 
perusahaan.Sedangkan untuk variabel 
potential, dapat dikomparasikan dimana 
sebelum adanya pemahaman tentang CSR 
(melalui pelatihan), tak seorangpun 
karyawan memiliki pemahaman bahkan 
kompetensi tentang CSR.Namun saat ini, 
karyawan baru sudah dibekali pemahaman 
tentang CSR dan untuk karyawan CSRnya 
diharuskan bersertifikasi CDO (Community 
Development Officer).Untuk variabel 
practice, PT Semen Gresik (Persero) Tbk. 
sudah menggandeng dan melibatkan para 
stakeholder ke dalam area khusus CSR 
dimana sebagian diikutkan ke dalam 
pengembangan CSR bagi eksternal 
perusahaan. 
 Jadi dari penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa keberhasilan PT 
Semen Gresik (Persero) Tbk. untuk 
berkembang secara berkelanjutan tidak 
dapat dipungkiri karena adanya kesadaran 
(awareness) dari perusahaan untuk 
memasukan aspek CSR sebagai bagian dari 
operasionalisasi perusahaan. Dimulai dari 
internal perusahaan dengan 
mengedepankan pemahaman kepada 
karyawan melalui suatu proses 
pembelajaran (perception, potential dan 
practice) terhadap suatu konsep CSR yang 
selanjutnya memfokuskan pada Triple 
Bottom Line (profit, planet, dan people). 
Dengan pemahaman yang tepat terhadap 
pentingnya CSR membuat perusahaan 
mampu untuk berdedikasi menjalankannya. 
 Bahkan PT Semen Gresik (Persero) 
Tbk. berhasil melahirkan suatu individual 
social responsibility (ISR) pada diri 
karyawan dan juga melakukan investasi 
sosial yang efektif.Tiwari (2008) 
mengartikan ISR sebagai suatu kesadaran 
dari individu untuk selalu bertanggung 
jawab terhadap setiap tindakannya yang 
berdampak terhadap komunitas di luar 
lingkaran dirinya sendiri 
(http://www.isrworld.org/2008_06_01_arc
hive.html).Ini memiliki kesamaan dengan 
halnya ibadah yang merupakan bagian dari 
manusia itu sendiri. 
Di dalam suatu komunitas 
(lingkungan) apabila individu di dalamnya 
telah bertindak dan berkomitmen untuk 
menjalankan kegiatan-kegiatan yang 
bersumber dari CSR, maka secara otomatis 
membentuk komunitas (lingkungan) 
tersebut akan bervisi CSR pula. Poin 
tersebutlah yang memudahkan organisasi 
tersebut untuk menjalankan komitmen 
CSR baik bagi perusahaan, masyarakat dan 
lingkungan. 
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SARAN 
Mengingat konsep ini baru dan 
tidak begitu banyak referensi untuk 
penelitian ini, jadi perlu dilakukan 
pemahaman lebih mendalam lagi. Selain 
itu, karena perusahaan yang dijadikan 
obyek penelitian merupakan perusahaan 
BUMN yang sedari dulu sudah 
menjalankan dasar-dasar CSR meskipun 
sederhana, sehingga perlu untuk dilakukan 
penelitian lagi dengan obyek penelitian 
perusahaan swasta atau perusahaan 
multinasional.Penelitian tersebut 
diharapkan dapat menggambarkan kondisi 
kinerja perusahaan-perusahaan yang ada di 
Indonesia. 
Penelitian selanjutnya juga perlu 
mempertimbangkan aspek stakeholder 
lainnya yang belum terekspos, seperti 
LSM, akademisi, hingga kompetitor 
sehingga diharapkan dapat 
menggambarkan kondisi perusahaan secara 
holistik.Penambahan indikator dan variabel 
lainnya juga dapat semakin memperkaya 
khasanah keilmuwan tentang CSR. 
Indikator seperti pelaksanaan Good 
Corporate Governance (GCG) dan 
kepemimpinan bisa dijadikan pilihan untuk 
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2. Uji Signifikan 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas, 
maka penulis melakukan pengujian hipotesa 
dengan cara membandingkan nilai t tabel 
dengan t hitung. Nilai t tabel ditentukan 
berdasarkan signifikan (a) yang digunakan 
dan derajat kebebasan (df = n – 2) yang 
besarnya tergantung dari jumlah sampel (n). 
Taraf nyata yang penulis gunakan sebesar 





alah sebagai berikut : 
 
 
Dimana :  
thitung  =   Nilai t hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan nilai ttabel  
rxy = Nilai koefisien korelasi antara variabel bebas (x) dengan   variabel terikat (y) 
n       =   Jumlah sampel (Responden) 
Diketahui : 
n   = 70 
rxy  = 0,722 
thitung  =  
          =  
           =  
           =  
           = 8,486 
Mencari ttabel (satu sisi) 
ttabel  = (α : n-2) 
     = (0,05 : 70– 2) 
      = (0,05 : 68) 
      = 1,995 
Kriteria keputusan : 
t hitung > ttabel (α=5%, df = n-2), maka HO ditolak dan Ha diterima 
thitung =   






t hitung < ttabel (α=5%,df = n-2), maka HO ditolak dan Ha ditolak 
Dengan demikian, karena t hitung lebih besar dari pada ttabel (8,486 > 1,995), maka Ho 
ditolak dan Ha diterima, artinya Kepemimpinan (X) berpengaruh yang signifikan terhadap 








Kurva Pengujian Hipotesis 
 
3.   Pembahasan 
Kepemimpinan sebagai cara dari 
seorang pemimpin (Leader) dalam 
mengarahkan,mendorong dan mengatur 
seluruh unsur unsur di dalam kelompok 
atau organisasinya untuk mencapai tujuan 
organisasi yang diinginkan sehingga 
menghasilkan kinerja pegawai yang 
maksimal. Berdasarkan hasil pengamatan 
Komunikasi pada Kantor Kebudayaan dan 
Pariwisata Kota Tangerang selatan 
menunjukan hasil yang baik karena 
pemimpin selalu mengkomunikasikan 
kepada bawahannya serta selalu 
melakukan control, Keteladanan yang 
terdapat pada Kantor Kebudayaan dan 
Pariwisata Kota Tangerang Selatan juga 
menunjukan hasil yang baik karena 
pemimpin selalu memberikan contoh yang 
baik kepada bawahannya. Kepercayaan 
diri pada kepemimpinan juga menunjukan 
hasil yang baik, pengetahuan manajerial 
pemimpin juga menunjukan hasil yang 
baik sedangkan penilaian kinerja juga 
menunjukan hasil yang baik.  
Kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas, kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai. Prestasi yang terdapat 
pada Kantor Kebudayaan dan Pariwisata 
Kota Tangerang Selatan  menunjukan hasil 
yang baik karena pegawai memiliki 
kemauan tinggi untuk bekerja. Kerjasama 
yang terdapat pada perusahaan juga 
menunjukan hasil yang baik. Ketaatan 
 
daerah penerimaan Ha 
Daerah penolakan ho 
0 1,995 8,486 g 





pegawai terhadap perusahaan menunjukan  
hasil yang baik. Disiplin pegawai juga  
memberikan hasil yang baik. Kejujuran 
pegawai juga menunjukan hasil yang baik. 
Hasil dari penelitian menunjukan 
bahwa koefisien korelasi antara  
kepemimpinan terhadap kinerja Pegawai 
sebesar 0,722 atau 7,22% artinya 
kepemimpinan berpengaruh positif  atau 
kuat terhadap kinerja pegawai di Kantor 
Kebudayaan dan Pariwisata Kota 
Tangerang Selatan,Sedangkan hasil 
koefisien determinasinya sebesar 
0,5212atau 52,12%. Hal ini berarti bahwa 
Kepemimpinan berpengaruh 52,12% 
terhadap kinerja Pegawai sedangkan 
47,88% dipengaruhi oleh faktor lain yang 
tidak diteliti. Setelah dilakukan uji 
signifikasi dengan menggunakan “uji t”, 
diperoleh bahwa thitung > ttabel atau 
8,486>1,995 berarti terdapat pengaruh 
yang signifikan antara motivasi terhadap 
kinerja karyawan. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan yang telah dilakukan tentang 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 
pada Kantor kebudayaan dan Pariwisata 
Kota Tangerang Selatan. Pada Bab akhir 
ini penulis dapat menarik kesimpulan, 
sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan yang ada  pada Kantor 
Kebudayaan dan Pariwisata Kota 
Tangerang selatan, memiliki pengaruh 
yang baik dengan presentasi jawaban 
“Sangat Setuju” sebesar 27.71%(194), 
dan jawaban “Setuju” sebesar 
59.57%(417) 
2. Kinerja  pegawai yang dilakukan di 
Kantor Kebudayaan dan Pariwisata 
Kota Tangerang selatan juga memiliki 
pengaruh yang baik dengan presentasi 
menjawab “Sangat Setuju” Sebesar 
32.28 %(226), Jawaban “Setuju” 
sebesar  60.57 %(424). 
3.  Berdasarkan hasil analisis yang penulis 
lakukan, pengaruh Kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai yang 
mempunyai pengaruh yang kuat dan 
positif dalam meningkatkan kinerja 
pegawai Berdasarkan hasil pengolahan 
data yang bersifat kuantitatif dengan 
menggunakan analisis statistik 
diperoleh koefisien korelasi (r) yaitu 
sebesar = 0.722. Sedangkan kontribusi 
variabel x dan variabel y koefisien 
determinasi sebesar = 52,12% yang 
menunjukan adanya kontribusi yang 
kuat antara variabel X dan Y. 
sedangkan sisanya sebesar = 47,88% 
ditentukan oleh faktor lain yang belum 
diteliti dan berdasarkan hasil uji 
Hipotesis didapat , nilai thitung > ttabel 
(8,486> 1,995) maka Ho ditolak dan Ha 
diterima.  







Berdasarkan hasil penelitian dari 
kesimpulan diatas, maka penulis 
memberikan saran-saran sebagai berikut:  
1. Pemimpin hendaknya menjadikan 
dirinya sebagai teladan yang baik agar 
dapat dicontoh oleh para bawahannya 
serta pemimpin memiliki rasa percaya 
diri dalam setiap keputusan yang 
diambinya. 
2. Pegawai hendaknya memiliki 
prestasi dalam bekerja dan pegawai 
selalu mematuhi setiap perintah 
pimpinan serta bekerja sama untuk 
memecahkan permasalahan yang 
muncul.    
3. Pemimpin harus memberikan 
motivasi,arahan serta kesejahteraan 
yang lebih baik lagi kepada 
bawahannya agar kinerja pegawai 
dapat berjalan dengan maksimal. 
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